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摘 要 


传统 研究 强调 跨 文化 多 重 压力 阻碍 外 派 成 功 , 但 相对 忽视 压力 具备 的 动力 作用 .该 研究 基于 挑战 性 一 


阻碍 性 压力 视角 ,遵循 “压力 -动机 -行为 -结果 ”的 逻辑 框架 ， 对 中 国 跨国 公司 外 派 人 员 多 目标 主动 行为 及 结 
果 的 产生 机 制 展开 研究 .依据 自我 决定 理论 分 析 挑战 性 -阻碍 性 两 种 不 同属 性 压力 如 何 通 过 影响 动机 和 主动 行 
为 进而 影响 外 派 人 员 的 职业 发 展 、 工 作 绩效 及 组 织 绩效 的 过 程 ， 并 根据 工作 要 求 -控制 模型 ， 从 组 织 和 工作 资 
源 两 方面 识别 两 种 压力 影响 外 派 结果 的 边界 条 件 ， 以 及 跨 文化 背景 下 主动 行为 发 挥 作用 的 边界 条 件 。 该 研究 
揭示 外 派 主动 动机 及 行为 在 高 不 确定 性 跨 文 化 背景 下 的 价值 功效 ， 可 以 为 中 国 跨国 公司 挑选 、 培 训 、 激 励 和 


保留 国际 化 人 才 提 供 实 践 的 参考 。 
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分 类 号 ”B849:C93 
1 问题 的 提出 


我 国 对 外 直接 投资 在 “一 带 一 路 ”倡议 提出 后 
步 和 高速 增长 阶段 。 商 务 部 数据 显示 ，2016 年 我 
国 对 外 直接 投资 比 上 年 增长 44%, 涉及 在 164 个 
国家 和 地 区 投资 7961 家 企业 ,投资 额 1.12992 万 
亿 元 , 海外 工作 人 数 2016 年 底 达 97 万 人 !。 走出 
国门 的 中 国 跨国 公司 依赖 外 派 人 员 推 动 战略 目标 
实现 ; 而 国际 人 力 资源 管理 经 验 的 缺乏 却 导 致 外 
派 效 果 不 佳 (Fan, Xia, Zhang, Zhu, & Li, 2016)。 外 
派 人 员 承 担 重要 的 组 织 任务 ， 如 促进 母子 公司 的 
知识 转移 、 填 补 子 公 司 关键 岗位 、 开 发 全 球 化 人 
A GX HE HA, 2016)。 未 达 目 标的 国际 委派 不 仅 造 
成 跨国 公司 经 济 损失 ,也 损害 与 子 公司 的 未 来 合 
作 (Zeira & Banai, 1985); 外 派 人 员 因 此 失去 自尊 ， 
产生 消极 态度 以 至 离职 等 (Takeuchi,2010)。 外 派 
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管理 不 再 是 我 国人 力 资 源 管理 的 边缘 话题 ， 而 是 
实践 界 和 学 术 界 迫在眉睫 的 严峻 挑战 ( 赵 曙 明 ， 
2016)。 

西方 外 派 成 功 的 研究 已 经 取得 了 较为 丰富 的 
成 果 ， 主 流 研 究 强调 外 派 人 员 及 家 庭 为 应 对 跨 文 
化 工作 和 生活 转换 的 不 确定 性 而 感受 的 多 重 压 力 ， 
假设 这 些 压 力 消耗 个 体 心 理 成 本 ， 引 起 行为 紧张 
并 导致 撤离 外 派 任 务 (Bhaskar-Shrinivas，Harrison， 
Shaffer, & Luk, 2005)。 该 类 研究 遵行 的 是 环境 作用 
于 人 的 反应 行为 范式 (reactive behavioral paradigm) 
(Ren, Shaffer, Harrison, Fu, & Fodchuk, 2014), 主 
要 探索 个 体 特征 和 工作 、 人 际 和 文化 等 情境 的 压 
力 源 对 外 派 人 员 跨 文化 适应 及 提前 撤回 的 影响 。 
仅 有 少数 学 者 立足 于 动机 视角 解释 外 派 成 功 ( 失 
败 ) 现 象 ， 认 为 外 派 人 员 除 了 被 动 地 对 环境 做 出 响 
应 , 也 有 动机 通过 获取 资源 和 缔结 关系 等 积极 策 
略 ， 主 动 管理 改善 或 塑造 周围 环境 ,使 之 与 自身 
更 匹配 ， 从 中 获得 过 福 感 ， 进 而 长 期 坚守 外 派 岗 
位 并 取得 外 派 成 功 (Demerouti, Bakker, Nachreiner, 
& Schaufeli, 2001)。 遗憾 的 是 ， 这 种 主动 行为 范式 
(proactive behavioral paradigm) 的 实证 研究 并 不 多 
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见 。 主 动 行为 是 目标 驱动 行为 (Parker, Bindl, & 
Strauss，2010)， 意 在 变革 或 改善 自身 及 环境 (Parker 
& Collins, 2010), 其 自主 发 起 、 面 向 变革 和 提前 行 
动 的 特征 对 于 成 功 达到 外 派 日 标 特别 重要 ， 因 为 
外 派 情 境 比 一 般 工 作 情 境 存 在 更 多 的 挑战 和 不 确 
定性 ， 要 求 外 派 人 员 采 取 主 动 行为 以 赢得 成 功 。 

我 国 跨 国 经 营 活动 起 步 较 晚 ， 处 于 “ 摸 着 石 
头 过 河 ” 阶 段 。 现存 外 派 管理 知识 主要 基于 西方 背 
景 , 不 一 定 适合 在 中 国 照搬 照 用 ,因为 外 派 成 功 
具有 背景 依赖 性 (Zhao, Liu, & Zhou, 2016)。 中 国 
的 制度 与 文化 、 经 济 发 展 状况 、 人 才 储 备 和 就 业 
市 场 与 西方 国家 存在 较 大 差异 。 如 ， 家 庭 问题 (主要 
指 配 偶 跨 文化 不 适应 ) 被 发 现 是 西方 外 派 失败 的 首 
要 因素 (Dupuis, Haines, & Saba, 2008), 但 中 国 雇 
员 一 般 不 携带 家 属 执行 外 派 任务 (Wang, Freeman, 
& Zhu, 2013); 西方 发 达 国 家 雇员 将 外 派 当成 “ 苦 
差 ” He Hi AL [al Se HK AWE (Takeuchi, Wang, & 
Marinova, 2005); 中 国 雇 员 将 外 派 看 成 是 报酬 增 
长 和 职业 发 展 的 机 会 (Shen & Edwards, 2004)。 
此 ， 有 必要 从 积极 的 主动 行为 视角 探讨 中 国 跨国 
公司 外 派 成 功 的 路 径 。 本 研究 以 中 国 跨 国 公司 外 
派 人 员 为 研究 样本 ， 运 用 挑战 性 -阻碍 性 工作 压 
力 模 型 整合 传统 研究 中 “各 自 为 政 "的 反应 行为 和 
主动 行为 研究 范式 ,遵循 “压力 -动机 -行为 - 结 
果 ” 的 逻辑 框架 ， 聚焦 于 外 派 人 员 ? 多 目标 主动 行 
为 及 效果 的 产生 机 制 展 开 系 统 和 深入 的 研究 。 


2 文献 综述 


2.1 个 体外 派 成 功 及 影响 因素 的 研究 

从 上 世纪 末 开 始 ， 国 际 商 务 和 人 力 资 源 管理 
领域 的 学 者 以 外 派 成 功 (expatriate success) 或 外 派 
效力 (expatriate effectiveness) 为 议题 展开 了 理论 和 
实证 的 研究 。 文 献 中 并 没有 对 外 派 成 功 (或 效力 ) 
作 明确 具体 定义 ， 而 是 用 之 指 代 一 系列 有 利于 跨 
国 公司 目标 实现 的 外 派 结果 。 个 体外 涛 成 功 的 代 
表 变 量 主要 有 路 文化 适应 、 提 前 撤回 和 工作 绩效 
(Hemmasi, Downes, & Varner, 2010)， 实 证 研究 发 
现 跨 文化 适应 正 向 影响 留职 意愿 及 工作 绩效 ， 负 
可 影响 提前 撤回 (Chen, Kirkman, Kim, Farh, & 
Tangirala, 2010; Kraimer & Wayne, 2004; Ren et al., 


”本 研究 中 的 外 派 人 员 包 括 跨 国 公司 委派 到 东道 国 子 公司 
WAM, ERAR, 管理 人 员 及 一 般 职员 , 不 包括 劳务 工人 。 


2014)。 已 有 研究 探索 了 促进 或 阻碍 以 上 三 个 变量 
的 影响 因素 。 个 体 因素 的 研究 发 现 , 个 体 特质 影 
响 外 派 成 功 (Molet, Born, Willemsen, & Van Der 
Molen, 2005; Malek & Budhwar, 2013; FE, 
王国 锋 , FHA, 2013; 刘畅 唱 , DERE, FEE, 
XIE, ati, 2016); 其 次 ， 与 个 人 能 力 相关 
的 因素 也 是 影响 外 派 成 功 的 重要 原因 ， 如 国际 经 
验 、 沟 通 能 力 和 社会 资本 等 (Takeuchi, Tesluk, Yun, 
& Lepak, 2005; Tucker, Bonial, & Lahti, 2004; Kim 
& Slocum, 2008; Osman-Gani & Rockstuhl, 2009; 
Chiu,Wu, Zhuang, & Hsu, 2009; RCH, ERK, 
2010; 周 燕 华 ， 崔 新 健 ，2012; REE, 2016). 5 
外 , 研究 强调 了 家 庭 与 配偶 因素 对 外 派 成 功 的 影 
ij (Takeuchi, Yun, & Tesluk, 2002; Lazarova, 
Westman, & Shaffer, 2010; Bader, Berg, & 
Holtbriigge, 2015)。 最 近 的 研究 开始 关注 个 体 动机 
因素 对 外 派 成 功 的 促进 作用 (Chen et al., 2010; 
Wang & Takeuchi, 2007; Zhao et al., 2016)。 组 织 
素 被 发 现 是 促进 外 派 成 功 的 另 一 类 重要 因素 , 其 
中 包括 与 人 力 资源 管理 实践 有 关 的 因素 (Kraimer， 
Wayne, & Jaworski, 2001; Gong, 2003; Colakoglu 
& Caligiuri, 2008; Osman-Gani & Rockstuhl, 2009; 
Wu & Ang, 2011; Showail, Parks, & Smith, 2013; 
Kawai & Strange, 2014; 王玉梅 , IR, 2014), 
组 织 支 持 (Kraimer & Wayne, 2004; Takeuchi, Wang, 
Marinova, & Yao，2009) 和 领导 因素 (Kraimer & 
Wayne, 2004; Pattie, Benson, Casper, & Mcmahan, 
2013)。 社 会 因素 如 价值 观 、 文 化 距离 (Peltokorpi & 
Froese, 2014; Froese & Peltokorpi, 2011)、 制 度 特征 
和 制度 距离 (Maurer & Li, 2006; Gaur, 2007) 等 也 被 
发 现 影 响 个 体外 派 成 功 。 
2.2 ”组 织 外 派 成 功 及 影响 因素 的 研究 

少量 文献 关注 组 织 外 派 成 功 (Zhu，Cieri, Fan, 
& Zhang, 2014)。 这 类 研究 主要 就 外 派 配 置 对 子 公 
司 绩效 的 影响 进行 了 考察 。 如 ,Peterson，Sargent， 
Napier 和 Shim (1996) 发 现 公 司 外 派 人 力 资 源 政 
策 、 国 际 化 程度 与 跨国 公司 的 整体 绩效 有 关联 。 
Gaur, Delios 和 Singh (2007) 说 明 , 为 了 有 效 地 转 
移 管理 实践 和 公司 能 力 ,在 制度 距离 大 的 东道 国 
子 公司 更 依靠 母国 外 派 配置 ， 外 派 配 置 对 子 公司 
绩效 的 积极 影响 取决 于 母国 和 东道 国 的 制度 距离 
和 子 公司 经 验 。 Richards (2001) 也 探讨 了 外 派 配置 
与 子 公司 绩效 的 关系 ,发 现在 发 展 中 国家 及 子 公 
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司 依靠 当地 客户 时 更 适合 使 用 当地 经 理 ， 大 型 子 
公司 及 市 场 主体 与 母 公司 相似 时 更 适合 使 用 外 派 
经 理 。Colakoglu 和 Caligiuri (2008) 发 现 ,高 比例 
的 母 公 司 外 派 配置 对 子 公司 绩效 存在 负面 影响 ， 
这 种 影响 在 文化 距离 较 高 时 更 为 显著 ,Gong (2003) 
发 现 母 公司 外 派 配置 比例 对 子 公 司 生 产 力 存在 正 
面 影响 , 文化 距离 正 向 调节 这 一 关系 , 但 随 着 时 
间 的 推移 ， 这 种 关系 会 逐渐 变 弱 。 还 有 研究 探索 
了 外 派 现象 与 组 织 绩效 的 关系 。 如 Paik 和 Sohn 
(2004) 发 现 外 派 经 理 关 于 东道 国 的 跨 文化 知识 增 
加 跨国 公司 对 子 公司 的 控制 效力 。Chang，Gong 
和 Peng (2012) 发 现 外 派 的 知识 转移 能 力 通过 子 公 
司 知识 接收 能 力 而 影响 子 公 司 绩效 (投资 回报 率 
和 股东 权益 回报 率 )， 当 子 公司 吸收 能 力 强 时 , 该 
关系 更 为 密切 。Bonache 和 Noethen (2014) 的 案例 
研究 说 明 ， 外 派 个 体 成 功 是 组 织 成 功 的 前 提 , 但 
随 着 外 派 人 员 的 角色 不 同 ,二 者 的 关系 强度 会 发 
生变 化 。 总 体 而 言 ， 该 分 支 的 研究 显得 较为 分 散 。 
2.3 ”外 派 压力 、 动 力 与 外 派 成 功 

主流 研究 强调 压力 对 外 派 成 功 的 影响 ,认为 
外 派 人 员 的 压力 来 源 于 跨 文化 流动 所 引起 的 个 人 


体内 在 动机 有 关 的 因素 推动 外 派 人 员 主 动 改 造 环 
境 而 不 是 被 动 地 适应 环境 ， 从 而 促进 跨 文化 适应 
和 工作 绩效 。 

Ren 等 (2014) 将 压力 和 动力 视角 的 研究 区 分 
成 “环境 一 人 ”反应 行为 范式 和 “人 一 环境 ”的 主动 
行为 范式 。 反 应 行为 范式 强调 环境 的 力量 在 外 派 
过 程 中 发 挥 主导 作用 ,外 派 人 员 被 动 地 努力 适应 
环境 ; 主动 行为 范式 说 明 ， 人 除了 被 动 地 响应 环 
境 以 外 ， 也 可 以 主动 从 周围 环境 中 获取 信息 和 反 
馈 和 建立 新 型 人 际 关系 以 获取 有 价值 的 社会 支持 
(Firth, Chen, Kirkman, & Kim, 2014)。 基 于 工作 要 
求 -资源 模型 (Demerouti et al., 2001), Ren 等 (2014) 
同时 考察 了 跨 文 化 要 求 (文化 新 奇 ， 价 值 观 距离 和 
东道 国语 言 技能 缺乏 ) 和 资源 (包括 信息 .关系 和 心 
理 资源 ) 获 取 行 为 对 外 派 人 员 跨 文化 适应 、 工 作 投 
人 及 留职 的 影响 ,他 们 发 现 主 动 资源 获取 行为 具 
有 显著 的 积极 作用 。 但 是 他 们 的 研究 没有 涉及 到 
对 主动 行为 产生 机 制 的 探索 。 

对 外 派 成 功 研究 文献 的 梳理 结果 参见 图 1。 
2.4 ”研究 评述 

(1) 主 流 研 究 以 外 派 人 员 为 中 心 探 讨 跨 文化 适 


生活 的 变化 及 工作 环境 的 不 确定 性 。 具 体 的 压力 
源 包括 新 的 工作 角色 和 任务 、 陌 生 的 生活 环境 和 
人 际 关系 ， 以 及 工作 与 生活 环境 中 的 文化 差异 等 
(Bakker, Demerouti, Boer, & Schaufeli, 2003). 压力 
视角 的 研究 认为 外 派 成 功 是 外 派 人 员 应 对 压力 而 
进行 心理 调适 的 结果 (Bhaskar-Shrinivas et al., 
2005)。 由 于 体验 到 的 压力 数量 和 强度 会 弱化 外 
派 人 员 努 力 的 效果 (Harrison,Shaffer, & Bhaskar- 
Shrinivas，2004)， 如 果 不 能 有 效 地 管理 压力 将 导 
致 外 派 失败 。 因 此 ,压力 视角 的 研究 注重 考察 压 
力 源 (如 角色 模糊 和 角色 冲突 ) 的 负面 作用 和 社会 
支持 (如 组 织 支持 和 上 司 支持 ) 的 正面 作用 。 

最 近 有 研究 开始 从 动力 的 视角 研究 外 派 成 功 ， 
认为 有 动力 追求 外 派 工 作 机 会 的 个 体能 通过 主动 
管理 压力 和 主动 响应 跨 文化 环境 而 促进 外 派 成 功 
(Chen et al., 2010; Ren et al., 2014)。 动力 的 来 源 包 
括 个 人 挑战 、 工 作 本 身 的 重要 性 和 专业 的 提升 、 
追求 国际 化 经 验 和 全 球 化 职业 能 力 提 升 等 (Shaffer, 
Kraimer, Chen, & Bolino, 2012; Stahl, Miller, & 
Tung，2002)。 该 视角 下 的 研究 发 现 ， 跨 文化 动机 
(Chen et al., 2010) 、 目 标 导 向 (Wang & Takeuchi, 
2007) 和 无 边界 职业 思维 (Zhao et al., 2016) 等 与 个 


应 、 提 前 撤回 和 工作 绩效 的 影响 因素 (Hemmasi et 
al.，2010)。 这 类 研究 忽略 了 其 它 利 益 相关 者 对 外 
派 活动 的 诉求 ， 如 母 公 司 和 子 公司 对 外 派 活动 的 
期 望 (Takeuchi，2010); 另外 ,主流 研究 遵循 被 动 
的 反应 行为 范式 , 忽视 了 个 体 在 压力 环境 下 主观 
能 动 性 的 作用 。 实 际 上 ， 主 动 行为 对 个 体 及 组 织 
目标 都 有 积极 影响 ( 张 桂平 ， 廖 建 桥 ，2011)， 它 所 
具有 的 自主 发 起 、 预 测 未 来 和 提前 行动 的 特征 在 
不 确定 的 外 派 情境 下 有 特殊 价值 。 

(2) 主 流 研究 基于 压力 视角 考察 压力 源 ( 如 角 
色 模 糊 ) 对 外 派 成 功 的 影响 。 然 而 ,， 认 知 交互 理论 
说 明 ， 压力 取决 于 个 体 对 情境 刺激 的 认 知 评价 ， 
即 压力 是 环境 与 个 体 反 应 共同 作用 的 结果 ， 应 该 
根据 个 体 对 压力 源 的 知觉 来 判断 压力 的 大 小 ( 李 
宗 波 ， 李 锐 , 2013); 另外 ,压力 视角 的 研究 假设 
压力 弱化 个 体 努 力 的 结果 (Harrison et al., 2004), 
因而 是 阻碍 外 派 成 功 的 负面 因素 。 挑 战 性 -阻碍 性 
压力 模型 说 明太 力也 有 “好 ”* 坏 ”之 分 ， 其 中 ,， 挑 
战 性 压力 发 挥 的 是 “动力 ”的 作用 。 挑战 性 -阻碍 性 
压力 模型 可 有 效 地 整合 外 派 压力 和 动力 在 一 个 理 
论 框 架 中 (Firth et al., 2014)。 

(3) 已 有 研究 发 现 影 响 因素 与 外 派 结 果 之 间 的 
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图 1 已 有 外 派 成 功 研究 框架 图 


关系 简单 直接 。 实 际 上 , 不 仅 个 体 的 特质 、 知 觉 
和 情感 等 因素 会 对 外 派 成 功 产 生 影响 母 公司 、 
子 公司 等 利益 相关 者 也 会 影响 外 派 人 员 的 心理 、 
态度 、 动 机 和 行为 ,其 它 与 工作 有 关 的 情境 因素 
同时 也 在 发 挥 作用 。 然而, 很 少 有 学 者 从 个 体 - 情 
境 交 互 作用 视角 考察 影响 因素 彼此 之 间 及 与 外 派 
结果 之 间 的 复杂 关系 。 实 际 上 这 简化 了 外 派 实践 
的 复杂 背景 ， 所 得 出 的 研究 结论 未 必 可 靠 , 有 必 
要 从 个 体 - 情 境 交 互 作用 视角 考察 外 派 成 功 的 路 
径 ， 以 体现 外 派 成 功 背景 的 复杂 性 。 


3 研究 构想 


Dowling，Festing 和 Engle (2013) 指 出 ， 跨 国 
公司 国际 委派 目的 包括 : (1) 职 位 填充 ， 即 为 特定 
管理 职位 注入 新 能 力 和 填补 技术 空白 ; (2) 培 养 管 
理 人 员 ， 即 为 外 派 人 员 将 来 成 为 国际 化 的 高 层 管 
理 人 员 做 准备 ; (3) 组 织 管理 ， 即 控制 和 协调 子 公 
司 的 运作 ， 转 移 管理 能 力 、 程 序 和 实践 ; (4) 开 发 全 
球 市 场 机 会 , 这 一 论述 表明 外 派 活动 的 目标 是 多 
层面 的 。 本 研究 将 外 派 目 标 区 分 为 个 体 目标 、 工 
作 目 标 和 组 织 目 标 ， 拟 运用 自我 决定 理论 和 挑战 
性 -阻碍 性 压力 模型 整合 已 有 两 种 主要 研究 范式 ， 


考察 中 国 跨国 公司 外 派 人 员 挑 战 性 -阻碍 性 压力 
如 何 通过 影响 动机 (包括 ‘can do’, ‘reason to’ Ail 
‘energized to’ 路径, Parker et al, 2010) 、 主 动 行为 
(包括 主动 个 人 -环境 契合 行为 、 主 动工 作 行 为 和 主 
动 战 略 行为 , Parker & Collins, 2010)， 进 而 影响 外 
派 多 层次 目标 实现 的 过 程 。 研 究 基 于 工作 要 求 - 
资源 (控制 ) 模 型 (Karasek，1979) 考 察 影响 挑战 性 - 
阻碍 性 压力 对 外 派 成 功 作 用 效果 的 边界 条 件 (包括 
工作 资源 和 社会 资源 ) 和 跨 文化 背景 下 外 派 主动 行 
为 发 挥 作 用 的 边界 条 件 (包括 跨 文 化 的 个 体 和 情 
境 特征 )。 整 体 研 究 模型 及 具体 涉及 变量 参见 图 2。 
于 该 研究 框架 中 所 涉及 变量 和 关系 的 组 合 
HZ, 本文 限于 篇 幅 ， 无 法 面面俱到 地 对 之 进行 
全 面 阐释 , 我 们 从 总 体 框架 中 选择 个 体 、 工 作 和 
战略 层次 的 主动 行为 及 结果 各 举 一 例 对 其 产生 机 
制 进行 逻辑 推演 和 提出 假设 。 未 来 研究 将 根据 聚 
焦 的 研究 问题 在 总 体 框架 的 基础 上 提出 具体 研究 
模型 并 展开 研究 。 
31 ”基于 个 体 目标 实现 的 外 派 主 动 行为 研究 
3.1.1 主动 职业 管理 行为 与 外 派 职业 成 功 

在 国际 化 进程 加 速 的 中 国 背景 下 ， 变 化 和 不 
确定 的 雇佣 环境 使 无 边界 职业 观 越 来 越 被 企业 雇 
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图 2 外 派 人 员 多 目标 


员 所 接受 , 具有 国际 经 验 和 跨 文化 能 力 的 人 必然 
会 获得 更 多 的 职业 发 展 机 会 。Zhao 等 (2016) 指 出 ， 
个 体 追 求 或 接受 外 派 任务 的 重要 目标 是 获得 自身 
的 职业 发 展 ， 而 这 种 职业 发 展 并 不 只 限定 于 在 组 
织 内 部 ,也 包括 外 部 职场 ; Shen 和 Jiang (2015) 对 
中 国企 业 雇员 的 调查 发 现 ， 中 国 雇员 追求 或 接受 
外 派 工作 的 主要 目的 是 追求 职业 发 展 。 因 此 ,本 
研究 将 探讨 两 个 重要 的 职业 成 功 结果 变量 , 一 是 
主观 的 职业 成 功 职业 生涯 工具 性 (career 
instrumentality)， 指 个 体 对 执行 外 派 任务 的 收获 
对 未 来 工作 和 职业 发 展 的 价值 感知 (Feldman & 
Thomas，1992); 一 是 客观 的 职业 成 功 ， 指 职位 和 
薪水 的 提升 (Turban & Dougherty, 1994)。 职 业 管理 
行为 (career initiative) 是 面向 长 期 的 个 人 -环境 主 
动 契合 行为 ， 指 员工 为 确保 持续 向 组 织 提 供 增 长 
的 价值 而 主动 进行 的 职业 计划 、 技 能 提升 和 咨询 
资深 入 士 行为 (Seibert, Kraimer, & Crant, 2001)。 
个 体 主 动 地 展开 职业 管理 行为 能 更 精准 地 进行 职 
业 目 标 设 定 和 更 好 的 推动 职业 目标 奋斗 过 程 ， 本 
研究 假设 主动 职业 管理 行为 促进 外 派 职 业 生 涯 工 
具 性 和 客观 职业 成 功 。 

假设 1a: 主动 职业 管理 行为 促进 外 派 职业 生 
涯 工具 性 和 客观 职业 成 功 。 
3.1.2 ”挑战 性 -阻碍 性 压力 与 外 派 主动 职业 管理 

行为 的 关系 : 控制 评价 的 中 介 作 用 

本 研究 将 挑战 性 -阻碍 性 压力 与 职业 管理 行 

为 及 成 功 相 联系 ,探讨 控制 评价 在 二 者 关系 中 的 


— 


p3 


l ， reason to | 
K SS i |S O 
挑战 性 压力 | | es ese | 


职业 成 功 
外 派 工具 性 
客观 职业 成 功 


RATA 
主动 职业 管理 


工作 行为 EAE 
主动 变革 担当 FEFA 


职 外 绩效 


组 织 绩效 
子 公司 竞争 优势 
母 公司 控制 力 


个 人 特征 
行为 文化 智商 


战略 行为 
主动 议题 推销 


TE: 此 图 为 整体 研究 模型 , 研究 会 从 理论 与 实践 价值 的 双生 


E 动 行为 整体 研究 框架 
角度 选择 具体 研究 议题 而 设计 模型 并 付 诸 研 究 实践 。 


中 介 作 用 。 本 研究 中 ,挑战 性 压力 是 个 体 认为 能 
够 克服 ， 对 工作 绩效 与 成 长 具有 积极 意义 的 压力 ， 
如 工作 负荷 、 时 间 紧 迫 性 、 工 作 范 围 与 职责 、 工 
作 复 杂 性 等 ; 阻碍 性 压力 是 指 个 体 认为 难以 克服 ， 
对 完成 工作 目标 和 职业 生涯 发 展 具 有 阻碍 作用 的 
压力 ， 如 组 织 政 治 、 角 色 模 糊 与 冲突 、 官 傣 程 序 、 
工作 不 安全 感 等 (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau，2000)。 挑 战 性 压力 使 个 体 预期 在 工作 
绩效 、 晋 升 和 成 长 方面 会 获得 收益 和 回报 ， 因 而 
会 加 强 其 采取 积极 的 应 对 策略 ; 而 阻碍 性 压力 使 
个 人 体 认 为 很 难 战 胜 ， 即 使 战胜 后 也 不 会 带 来 收 
益 与 回报 ， 因 而 会 减少 其 采取 积极 应 对 策略 (Lepine， 
Lepine, & Jackson, 2004)。 控 制 评 价 (control appraisals) 
是 指 个 体 认 为 自己 有 能 力 控制 周围 环境 并 对 工作 
效果 产生 影响 的 一 种 认 知 。 高 控制 评价 的 个 体 有 
强烈 的 责任 感 、 不 轻 言 放弃 并 渴望 成 功 (Fay & 
Frese, 2001)。 挑 战 性 -阻碍 性 压力 对 外 派 人 员 的 控 
制 评价 水 平 可 能 产生 不 同方 向 的 影响 。 挑 战 性 压 
力 高 的 外 派 人 员 喜 欢 挑 战 性 的 工作 ， 认 为 对 自身 
发 展 有 重要 价值 ， 并 且 对 未 来 成 功 有 一 定期 竺 和 
把 握 。 阻 得 性 压力 高 的 外 派 人 员 则 相反 ， 他们 不 
相信 可 能 战胜 压力 ， 而 且 认 为 即使 克服 压力 也 难 
以 给 自己 带 来 多 大 收益 。 自 我 决定 理论 说 明 内 在 
的 动机 (intrinsic motivation) ( 即 个 体 对 任务 本 身 
所 包含 的 乐趣 、 兴 趣 以 及 沉浸 其 中 的 愿望 ) 、 综 合 
的 动机 (integrated motivation) ( 即 完成 重要 生活 目 
标 或 者 体现 自己 所 看 重 的 价值 观 的 动机 ) 和 认同 
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的 动机 (identified motivation) ( 即 认识 到 行为 对 于 
自己 或 他 人 的 重要 性 而 产生 的 动机 ) 倾 向 于 主动 
发 起 行动 (Deci & Ryan, 1985; Gagné & Deci, 
2005)。 因 此 可 以 推测 ， 挑战 性 压力 会 产生 更 高 程 
度 的 自我 决定 (动机 )， 如 感觉 自己 有 能 力克 服 压 
力 赢 取 成 功 ， 即 促进 其 控制 评价 水 平 ， 并 进一步 
投入 主动 职业 管理 行为 ; 而 阻碍 性 压力 抑制 控制 
评价 ， 进 而 会 阻碍 主动 职业 管理 行为 。 实 证 人 研究 
发 现 挑战 性 -阻碍 性 压力 对 个 体态 度 .行为 和 绩效 
分 别 存在 正面 和 负面 的 影响 (LePine et al., 2004; 
ak mA, i AB, 2009; 张 亚 军 ， 肖 小 虹 ，2016); 
而 动机 扮演 中 介 角 色 (LePine et al.，2004)。 因 此 ， 
我 们 提出 以 下 假设 : 

假设 Ab: 控制 评价 在 挑战 性 压力 与 主动 职业 
管理 行为 之 间 起 中 介 作 用 ; 控制 评价 在 阻碍 性 压 
力 与 主动 职业 管理 行为 之 间 起 中 介 作 用 。 

结合 假设 la-lb 所 涉及 的 变量 关系 及 逻辑 ， 
我 们 进一步 提出 如 下 假设 : 
假设 lc: 挑战 性 压力 依次 通过 控制 评价 和 主 


员 在 工作 转换 后 应 对 压力 、 提 高 适应 性 和 取得 工 
作 绩 效 起 重要 作用 (Kraimer & Wayne, 2004)。 由 于 
外 派 雇员 关心 自己 在 回国 后 的 职业 发 展 前 景 
(Stahl et al，2002)， 因 此 来 自 母 公司 的 职业 支持 
可 能 促进 挑战 性 压力 对 控制 评价 及 主动 职业 管理 
行为 和 结果 的 促进 作用 。 又 由 于 组 织 支 持 缓冲 工 
作 要 求 对 心理 健康 的 负面 影响 (Demerouti et al., 
2001), 因此， 本 研究 预测 母 公 司职 业 支 持 会 对 阻 
碍 性 压力 的 消极 作用 产生 削弱 效应 。 
假设 1d: 母 公司 的 职业 支持 调节 挑战 性 - 阻 
得 性 压力 对 控制 评价 的 影响 ,并 进而 调节 挑战 性 
(阻碍 性 ) 压 力 通过 控制 评价 和 主动 职业 管理 行为 
对 职业 工具 性 及 客观 职业 成 功 的 影响 。 当 母 公司 
职业 支持 较 高 时 ， 上 述 关 系 和 影响 较 强 ( 较 弱 )， 
反之 , 刚 较 弱 ( 较 强 )。 
启 导 (mentoring) 是 指 存在 于 有 经 验 的 组 织 成 

员 与 缺乏 经 验 的 组 织 成 员 之 间 一 对 一 的 等 级 关系 
(Kram, 1985)。 启 导 帮助 缺乏 经 验 的 人 增长 组 织 知 
识 、 组 织 可 见 度 , 促进 其 职业 发 展 和 提高 能 


动 职业 管理 行为 的 中 介 作 用 而 对 职业 工具 性 和 客 
观 职 业 成 功 产生 正 向 影响 。 阻 碍 性 压力 依次 通过 
控制 评价 和 主动 职业 管理 行为 的 中 介 作 用 而 对 职 
业 工具 性 和 客观 职业 成 功 产生 负 向 影响 。 
3.1.3” 母 公司 职业 支持 和 外 派 启 导 的 调节 作用 
工作 要 求 -资源 (控制 ) 模 型 说 明 压 力 是 工作 
要 求 和 工作 控制 联合 作用 的 结果 。 工 作 要 求 是 压 
力 源 ,工作 资源 (控制 ) 是 缓解 工作 压力 、 增 强 工 f 
激励 的 重要 因素 (Karasek, 1979)。 因 此 ， 能 加 强 工 
作 控 制 的 有 关 资 源 可 能 调节 挑战 性 -阻碍 性 压力 
的 作用 效果 。 本 研究 拟 从 组 织 和 个 体 层 面 分 别 识 
别 影 响 二 重 压力 发 挥 作用 的 边界 条 件 。 组 织 支持 
是 一 种 特殊 的 社会 支持 资源 ,包括 提供 有 价值 的 
信息 和 物质 资源 ,也 包括 提供 物质 奖励 和 职位 提 
升 等 (Rhoades & Eisenberger，2002)， 被 认为 对 雇 


Th 


已 有 研究 探讨 了 外 派 启 导 对 外 派 人 员 的 跨 文 化 适 
应 和 职业 发 展 的 促进 作用 (Zhuang, Wu, & Wen, 
2013; Carraher, Sullivan, & Crocitto, 2008)。 本 研究 
认为 外 派 启 导 不 仅 能 从 长 远 出 发 为 外 派 人 员 提 供 
有 效 的 职业 指导 ,同时 也 有 可 能 为 外 派 人 员 的 工 
作 生 活 和 学 习 提 供 及 时 和 日 常 的 指导 ， 从 而 增强 
挑战 性 压力 的 激励 作用 和 减弱 阻碍 性 压力 的 负面 
效果 。 

假设 Le: 外 派 启 导 调 节 挑 战 性 -阻碍 性 压力 
对 控制 评价 的 影响 ,并 进而 调节 挑战 性 -阻碍 性 
压力 通过 控制 评价 和 主动 职业 管理 行为 对 职业 生 
涯 工具 性 及 客观 职业 成 功 的 影响 。 当 外 派 启 导 较 
高 时 ， 上 述 的 关系 和 影响 较 强 ( 较 弱 )， 反 之, 刚 较 
弱 ( 较 强 )。 

研究 框架 参见 图 3。 


职业 生涯 工具 性 
客观 职业 成 功 


主动 职业 管理 


图 3 挑战 性 -阻碍 性 压力 与 外 派 职 业 成 功 关 系 的 理论 模型 
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3.2 ”基于 工作 目标 实现 的 外 派 主动 行为 研究 
3.2.1 ”变革 担当 与 外 派 工 作 绩效 

工作 绩效 无 疑 是 外 派 活动 追求 的 重要 工作 目 
标 ,然而 传统 研究 视角 关注 的 是 跨 文化 适应 的 影 
响 (Chen et al., 2010; Kraimer & Wayne, 2004)。 本 
研究 探讨 外 派 人 员 主 动 变革 担当 (taking charge) 产 
生机 制 和 对 工作 绩效 影响 。 变 革 担 当 指 员工 自愿 
付出 建设 性 努力 发 起 组 织 功 能 性 变革 ,以 便 在 自 
己 的 岗位 、 部 门 或 组 织 情境 下 更 加 有 效 的 开展 工 
作 (Morrison & Phelps, 1999)。 当前， 变革 和 创新 已 
成 为 全 球 范围 内 企业 的 共同 认识 和 诉求 ,正式 而 
有 限 的 组 织 主导 的 变革 举措 已 经 不 足以 应 对 企业 


et al., 2004)。 根 据 自我 决定 理论 ， 挑战 性 压力 高 的 
外 派 人 员 会 更 愿意 积极 主动 地 通过 改善 周围 的 环 
境 以 使 得 工作 更 加 有 效 ， 这 种 积极 主动 的 意愿 使 
其 更 愿意 承担 更 多 的 责任 ,而 不 仅仅 局 限于 其 固 
有 的 工作 角色 ， 即 表现 出 较 高 的 弹性 角色 导向 ， 
从 而 更 有 可 能 从 事变 革 担 当 行为 ; 阻碍 性 压力 高 
的 外 派 人 员 则 相反 ,他 们 会 认为 要 完成 组 织 给 定 
的 角色 和 任务 都 是 困难 的 ， 因 此 减少 了 弹性 角色 
导向 , 进一步 阻碍 变革 担当 行为 的 产生 。 因此, 我 
们 提出 以 下 假设 : 

假设 2b: 弹性 角色 导向 在 挑战 性 压力 与 变革 
担当 之 间 起 中 介 作 用 ; 弹性 角色 导向 在 阻碍 性 压 


H FE All Fe JE AY BE AR (Chiaburu, Oh, Berry, Li, & 
Gardner，2011)。 跨 国 公司 尤其 依靠 外 派 人 员 主 动 
发 起 变革 以 促进 组 织 内 部 各 项 功能 的 提升 ， 因 为 
分 散 性 的 跨国 组 织 面临 多 变 和 不 确定 的 东道 国 环 
境 。 外 派 人 员 的 变革 担当 会 通过 改善 组 织 内 相关 
程序 或 部 门 /组 织 政策 , 使 自身 工作 更 为 顺畅 ， 效 
率 更 高 ， 从 而 提高 任务 绩效 ; 同时 ， 变 革 担 当 还 
能 使 其 他 成 员 受 益 ， 帮 助 其 以 更 有 效 的 方式 完成 
工作 。 在 此 过 程 中 , 外 派 人 员 加 强 与 子 公司 同事 
间 的 互动 、 更 适应 子 公司 的 风俗 和 规范 ， 并 更 有 
可 能 与 东道 国生 意 伙伴 建立 关系 等 (Kraimer & 
Wayne, 2004)， 从 而 提高 其 职 外 绩效 。 

假设 2a: 变革 担当 促进 外 派 任务 绩效 和 职 外 
绩效 。 
3.2.2 ”挑战 性 -阻碍 性 压力 与 变革 担当 的 关系 一 一 

弹性 角色 导向 的 中 介 作 用 

弹性 角色 导向 (flexible role orientation) 指 个 
体 愿 意 承 担 拓展 的 责任 的 程度 (Campbell, 2000)。 
Parker 等 (2010) 认 为 弹性 角色 导向 是 促进 主动 行 
为 的 重要 原因 ， 因 为 高 弹性 角色 导向 的 个 体 倾向 
于 将 不 属于 自己 本 职工 作 的 目标 和 问题 看 成 是 自 
己 的 工作 ， 对 组 织 或 部 门 的 目标 和 成 功 有 承诺 感 
和 责任 感 。 因 此 ， 高 弹性 角色 导向 的 人 不 仅 会 认 
为 持续 的 组 织 变革 是 重要 的 ， 而 且 会 认为 自己 有 
责任 推动 变革 。 据 此 推测 ， 弹 性 角色 导向 与 主动 
变革 担当 之 间 应 存在 积极 的 联系 。 
挑战 性 -阻碍 性 压力 对 弹性 角色 导向 可 能 
生 不 同方 向 的 影响 。 如 前 文 所 述 ,挑战 性 压力 对 
个 体 有 积极 的 激励 作用 , 促进 外 派 人 员 采 取 积 极 
应 对 策略 ; 而 阻碍 性 压力 对 个 体 有 消极 的 阻碍 作 
用 ,导致 外 派 人 员 采 取消 极 被 动 的 应 对 策略 (LePine 


m a 


力 与 变革 担当 之 间 起 中 介 作 用 。 
结合 假设 2a-2b 所 涉及 的 变量 关系 及 逻辑 ， 
我 们 进一步 提出 如 下 假设 : 
假设 2c: 挑战 性 压力 依次 通过 弹性 角色 导向 
和 变革 担当 的 中 介 作 用 而 对 任务 绩效 和 职 外 绩效 
产生 正 向 影响 。 阻 得 性 压力 依次 通过 弹性 角色 导 
向 和 变革 担当 的 中 介 作 用 而 对 任务 绩效 和 职 外 绩 
效 产 生 负 向 影响 。 
3.2.3 ”工作 自主 权 和 行为 文化 智商 的 调节 作用 
本 研究 按照 工作 要 求 -控制 模型 ,考察 来 自 
组 织 的 工作 资源 变量 一 一 工作 自主 权 对 挑战 性 - 
阻碍 性 压力 作用 效果 的 调节 作用 。 工 作 自 主权 指 
组 织 在 给 予 个 人 在 安排 工作 和 决定 工作 方式 上 的 
主 、 独 立 和 裁量 权 的 程度 ,反映 了 组 织 与 员工 
的 信任 关系 ,这 种 信任 关系 是 组 织 目 标 和 个 体 
职业 成 功 实现 的 前 提 (Parker，1998)。 如 果 拥 有 较 
高 的 工作 自主 权 , 外 派 人 员 会 感受 到 来 自 组 织 的 
信任 和 支持 ， 因 而 会 加 强 其 应 对 挑战 的 决心 和 信 
心 , 并 提升 其 回报 组 织 的 责任 感 和 承诺 感 。 因 此 ， 
工作 自主 权 可 能 增强 挑战 性 压力 的 积极 效应 ， 降 
低 阻碍 性 压力 的 消极 效应 。 因 此 提出 以 下 假设 : 
假设 2d: 工作 自主 权 调 节 挑 战 性 -阻碍 性 压力 
对 弹性 角色 导向 的 影响 ,并 进而 调节 挑战 性 - 阻 
碍 性 压力 通过 弹性 角色 导向 和 变革 担当 对 任务 绩 
效 和 职 外 绩效 的 影响 。 当 工作 自主 权 较 高 时 ， 上 
述 关系 和 影响 较 强 ( 较 弱 ), 反之 , 刚 较 弱 ( 较 强 )。 
本 研究 进一步 探讨 变革 担当 行为 要 产生 积极 
效果 可 能 存在 的 限制 条 件 ， 因 为 主动 行为 是 否 取 
得 积极 的 效果 还 取决 于 行为 接受 方 的 反应 (Saks， 
Gruman, & Cooper-Thomas, 2011)。 由 于 主动 行为 
常 以 令 人 感觉 意外 的 方式 出 现 并 可 能 偏离 组 织 的 
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规范 和 上 司 的 期 望 (Grant & Ashford, 2008)， 如 果 


Ashford, 1993)。 议 题 推销 与 变革 担当 虽然 都 聚焦 


掌握 不 好 时 机 和 技巧 ， 可 能 得 不 到 同事 和 上 司 的 
认可 和 接纳 ， 相 反 可 能 会 因此 受到 排斥 或 惩罚 ( 张 
桂平 雇 建 桥 ,，2011), 这 种 风险 在 跨 文化 背景 下 
可 能 更 容易 产生 。 本 研究 认为 外 派 人 员 的 行为 文 
化 智商 (behavioral cultural intelligence)， 指 个 体 在 
与 不 同文 化 背景 下 的 人 交流 时 展示 合适 的 语言 和 
非 语 言行 为 的 灵活 性 (Earley & Ang, 2003)， 可 能 
对 变革 担当 的 影响 结果 产生 调节 效应 。 拥 有 高 行 
为 文化 智商 的 人 懂得 按照 当地 文化 风俗 和 规范 采 
取 行 动 , 因而 其 主动 行为 更 有 可 能 受到 周围 人 的 
欢迎 而 不 是 抵制 (Zhao et al., 2016)。 因 此 提出 以 下 
假设 : 

假设 2e: 行为 文化 智商 调节 变革 担当 对 任务 
绩效 和 职 外 绩效 的 影响 ， 并 进而 调节 挑战 性 (阻碍 
性 ) 压 力 通 过 弹性 角色 导向 和 变革 担当 对 任务 绩效 
和 职 外 绩效 的 影响 。 当 行为 文化 智商 较 高 时 ， 上 
述 关系 和 影响 较 强 ( 较 弱 ),， 反之 , 刚 较 弱 ( 较 强 )。 

研究 框架 参见 图 4。 
3.3 ”基于 战略 目标 实现 的 外 派 主动 行为 研究 
3.3.1 ”议题 推销 与 组 织 外 派 成 功 

在 战略 层面 子 公司 竞争 优势 和 母 公司 控制 
力 是 跨国 公司 追求 的 重要 目标 。 子 公司 竞争 优势 
指 子 公司 相对 于 竞争 对 手 在 一 个 或 几 个 竞争 要 素 
方面 的 领先 态势 (Li & Zhou, 2010; XI, 2012)。 
母 公司 控制 力 (HQ control) 指 跨国 公司 要 求 子 公 
司 按照 全 球 整体 方针 统一 行动 的 能 力 (Paik & 
Sohn，2004), 跨国 公司 对 子 公司 的 控制 可 确保 其 
一 体 化 战略 目标 的 顺利 实施 。 外 派 人 员 ( 经 理 ) 是 跨 
国 公司 的 代理 人 , 通常 位 于 不 可 或 缺 的 重要 岗位 ， 
如 被 称 为 边界 扫描 者 (Dowling et al., 2013), ShIE 
人 员 ( 经 理 ) 的 主动 战略 行为 可 能 帮助 跨国 公司 实 
现 外 派 日 标 ,议题 推销 (issue selling) 是 一 种 通过 提 
示 组 织 决策 层 关注 环境 中 的 特殊 事件 、 发 展 或 趋 
势 而 影响 组 织 绩效 的 主动 战略 行为 (Dutton & 


于 组 织 的 变革 ， 但 变革 担当 聚焦 于 对 完成 组 织 目 
标的 内 部 方法 的 变革 ， 如 工作 方式 、 政 策 和 程序 
等 ， 而 议题 推销 所 关注 的 是 战略 方面 的 问题 ， 如 
提高 当地 市 场 响应 性 、 组 织 与 外 部 的 竞争 与 合作 
等 。 外 派 人 员 通 过 议题 推销 可 能 促进 子 公司 组 织 
战略 方面 的 变革 , 使 之 更 有 效 地 利用 资源 、 响 应 
环境 的 变化 ， 提 升 竞 争 优势 ; 同时, 议题 推销 可 
能 通过 影响 子 公司 管理 层 的 战略 思维 和 方向 ,使 
之 更 好 地 反映 和 符合 跨国 公司 的 期 望 ， 从 而 增加 
跨国 公司 对 子 公司 的 控制 力 。 
假设 3a: 议题 推销 促进 子 公司 竞争 优势 和 母 
公司 控制 力 。 
3.3.2 ”挑战 性 -阻碍 性 压力 与 议题 推销 的 关系 一 一 
积极 情感 的 中 介 作 用 

Parker 等 (2010) 将 积极 情感 (positive affect) 看 
成 是 一 种 ‘energized to’ 的 主动 行为 动机 路 径 。 积 极 
情感 是 一 种 乐观 的 态度 ,能 开阔 思维 并 使 人 充满 
能 量 , 具有 积极 情感 的 人 更 道德 、 热 情 、 自 信和 
关心 他 人 福 社 ， 他 们 更 少 害怕 和 顾虑 。 积 极 情感 
的 作用 特点 对 于 外 派 人 员 做 出 议题 推销 非常 重 
要 。 因 为 拥有 积极 情感 的 外 派 人 员 对 于 议题 推销 
获得 高 层 管理 者 的 认同 和 采纳 会 有 肯定 的 期 待 ， 
他 们 不 太 可 能 在 推销 议题 因 害怕 产生 负面 的 效果 
而 产生 重重 顾虑 。 研 究 发 现 具有 积极 情感 的 人 倾 
向 于 采用 直接 针对 问题 的 应 对 战略 (Parkes, 1990), 
并 喜欢 参与 推动 组 织 变革 的 对 上 影响 活动 ， 而 
且 他 们 有 更 多 的 自信 和 自我 效能 感 积 极 发 起 主动 
变革 行为 (Oettingen, Mayer, Thorpe, Janetzke, & 
Lorenz, 2005). 

挑战 性 -阻碍 性 压力 可 能 通过 影响 外 派 人 员 
的 积极 情感 进而 影响 议题 推销 行为 。 根 据 认 知 交 
互 理 论 ， 当 情境 要 求 超越 个 体能 力 时 , 个 体会 产 
生 压 力 体 验 ， 进 而 产生 一 系列 特定 的 情绪 反应 ， 
而 个 体 的 情绪 反应 会 影响 随后 的 工作 行为 ， 并 最 


图 4 挑战 性 -阻碍 性 压力 与 外 派 工 作 绩效 关系 的 理论 模型 
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终 导致 工作 绩效 的 变化 (可 能 是 正 向 的 ， 也 可 能 是 
负 向 的 ) ( 李 宗 波 ， 李 锐 , 2013)。Rodell 和 Judge 
(2009) 也 指出 ,压力 源 可 视 为 一 种 情感 事件 ,会 
引起 特定 的 情绪 反应 。 挑战 性 压力 源 会 引起 正面 
情绪 反应 ， 如 专注 和 乐观 等 ， 并 进一步 促进 个 体 
的 组 织 公 民 行 为 ; 阻碍 性 压力 源 则 会 导致 负面 的 
情绪 ， 如 焦虑 、 无 助 或 愤怒 ， 从 而 抑制 个 体 的 组 织 
公民 行为 。 由 此 说 明 , 外 派 人 员 是 否 愿 意 做 出 额 
外 的 努力 与 其 压力 状况 及 情绪 有 关 ， 挑战 性 - 阻 
碍 性 压力 可 能 通过 积极 情感 的 动机 机 制 而 促进 或 
阻碍 议题 推销 。 因 此 , 研究 提出 如 下 假设 : 

假设 3b: 积极 情感 在 挑战 性 压力 与 议题 推销 
之 间 起 中 介 作 用 ; 积极 情感 在 阻碍 性 压力 与 议题 
推销 之 间 起 中 介 作 用 。 

结合 假设 3a-3b 所 涉及 的 变量 关系 及 逻辑 ， 
我 们 进一步 提出 如 下 假设 : 

假设 3c: 挑战 性 压力 依次 通过 积极 情感 和 议 
题 推 销 的 中 介 作 用 而 对 子 公 司 竞争 优势 和 母 公司 
控制 力 产 生 正 向 影响 。 阻 碍 性 压力 依次 通过 积极 
情感 和 议题 推销 的 中 介 作 用 而 对 子 公司 竞争 优势 
和 母 公司 控 制 力 产生 负 向 影响 。 
3.3.3” 子 公司 支持 和 文化 距离 的 调节 作用 

Chen 等 (2010) 指 出 ， 子 公司 支持 可 能 发 挥 压 
力 调 节 机 制作 用 。 按 照 工 作 要 求 -控制 模型 ， 组 织 
支持 是 一 种 特殊 的 社会 支持 资源 。 外 派 人 员 直 接 
面 对 子 公司 工作 环境 ， 子 公司 支持 应 该 对 外 派 人 
员 产 生 直接 的 影响 。 子 公司 支持 通过 帮助 外 派 人 
员 理 清 工 作 思路 、 提 供 信息 、 构 建 关 系 和 获取 资 
源 等 ,也 可 以 帮助 外 派 人 员 解 决 和 预防 工作 中 的 
困难 和 障碍 (Chen et al., 2010). 在 子 公 司 支持 程度 
高 的 背景 下 ， 喜 欢迎 接 挑战 的 外 派 人 员 可 能 展现 
出 更 有 信心 、 承 诺 和 热情 等 积极 的 感情 状态 ， 从 
而 更 有 可 能 主动 做 出 有 益 于 子 公 司 发 展 的 行为 ， 
以 此 回报 子 公 司 的 支持 ; 子 公司 支持 可 能 有 针对 
性 帮助 外 派 人 员 处 理 压 力 源 的 相关 问题 ， 缓 解 因 
阻碍 性 压力 造成 的 焦 虚 、 诅 丧 和 无 助 等 消极 情绪 


挑战 性 压力 


阻碍 性 压力 


积极 情感 


并 进一步 减弱 阻碍 性 压力 引起 的 对 情绪 等 的 一 系 
列 负面 作用 。 

假设 3d: 子 公司 支持 调节 挑战 性 -阻碍 性 压 
力 对 积极 情感 的 影响 ,并 进而 调节 挑战 性 (阻碍 性 ) 
压力 通过 积极 情感 和 议题 推销 对 子 公司 竞争 力 和 
母 公司 控制 力 的 影响 。 当 子 公司 支持 较 高 时 ， 上 
述 关系 和 影响 较 强 ( 较 弱 )， 反 之 , 刚 较 弱 ( 较 强 )。 

议题 推销 研究 强调 推销 技术 及 有 效 性 问题 
(Dutton, Ashford, O'Neill, & Lawrence, 2001), 说 
明 该 行为 产生 效果 存在 一 定 的 限制 条 件 。 不 同文 
化 背景 的 人 感知 和 行动 的 方式 存在 差异 。 外 派 人 
员 的 文化 背景 影响 他 们 关于 是 否 和 怎样 发 起 议题 
推销 的 心理 图 式 ， 而 子 公司 管理 层 的 文化 背景 影 
响 他 们 对 于 议题 推销 的 反应 。 本 研究 考察 权力 距 
离 对 议题 推销 作用 的 调节 效应 。 权 力 距离 (power 
distance) 表 示人 们 对 组 织 中 权力 分 配 不 平等 情况 
的 接受 程度 。 东 方 文化 下 的 权力 距离 指数 较 高 ， 
而 西方 文化 下 权力 距离 指数 较 低 (Kirkman,，Chen,， 
Farh, Chen, & Lowe, 2009)。 在 权力 距离 大 的 文化 
背景 下 ,议题 推销 可 能 面临 较 大 风险 ， 如 被 上 司 视 
为 对 自身 的 一 种 威胁 ,并 被 同事 视 为 出 风头 的 表 
现 ( 张 桂平 , 雇 建 桥 , 2011)。 因 此 ,权力 距 离 可 能 前 
弱 议 题 推销 对 组 织 外 派 目标 的 积极 实现 。 具 体 提 
出 以 下 假设 : 

假设 3e: 权力 距离 调节 议题 推销 对 子 公司 竞 
争 优势 和 母 公司 控制 力 的 影响 ,并 进而 调节 挑战 
性 (阻碍 性 ) 压 力 通 过 积极 情感 和 议题 推销 对 子 公 
司 竞争 优势 和 母 公司 控制 力 的 影响 。 当 权力 距离 
较 大 时 ， 上 述 关系 和 影响 较 弱 ( 较 强 )， 反之 , 刚 较 
强 ( 较 弱 )。 

研究 框架 参见 图 5。 

外 派 人 员 远 在 东道 国 ， 身 处 复杂 多 样 化 的 跨 
文化 环境 。 研 究 将 根据 聚焦 的 议题 和 拟 解决 的 关 
键 问题 结合 采用 文献 分 析 、 专 家 咨询 和 深度 访谈 
及 问卷 调查 的 混合 研究 法 。 研 究 对 象 以 中 国 大 型 
国有 跨国 企业 和 民营 跨国 企业 为 主 以 长 三 角 地 
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图 5 挑战 性 -阻碍 性 压力 与 母子 公司 绩效 关系 的 理论 模型 
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区 中 小 型 跨国 公司 为 辅 。 调 查 涉及 以 下 过 程 : (1) 
多 渠道 联系 国内 跨国 公司 HR 部 门 , 说 明 学 术 研 
究 的 需要 ,请 求 其 配合 展开 对 外 派 人 员 的 调查 ; (2) 
对 跨国 公司 HR 部 门 和 经 理 展开 访谈 ， 了 解 公司 
外 派 管理 实践 的 具体 措施 ， 如 选 人 、 培 训 、 薪 酬 、 
考评 和 职业 计划 等 ; (3) 对 回 任 的 外 派 人 员 展 开 访 
谈 ， 了 人 解 他 们 在 外 派 前 、 外 派 中 和 外 派 后 的 经 历 。 
在 样本 量 够 大 的 情况 下 , 采用 问卷 展开 对 回 任 外 
派 人 员 的 职业 成 功 调查 ; (4) 获 取 至 少 1500 名 外 派 
人 员 及 上 司 的 名 单 和 邮件 地 址 ,在 公司 预告 后 展 
开 先 后 三 次 追踪 的 网 上 问卷 调查 ， 预 计 获 取 
300~500 份 配套 数据 ; (5) 精 选 有 代表 性 的 外 派 人 
员 , 采用 多 种 方式 ， 如 微 信 、 邮 件 、 视 频 和 回国 度 
假 时 面对面 地 展开 访谈 。 


4 理论 构建 与 创新 之 处 


外 派 成 功 是 国际 人 力 资源 管理 实践 和 学 术 研 
究 中 的 经 典 话题 。 主 流 研 究 从 被 动 的 跨 文化 适应 
视角 探讨 外 派 成 功 的 前 因 ， 关注 的 是 外 派 压 力 因 
素 的 消极 作用 。 如 前 文 所 述 ， 外 派 压 力 有 正 负面 
之 分 , 正面 的 压力 能 发 挥动 力作 用 ,促使 外 派 人 
员 采 取 多 目标 的 主动 行为 以 追求 个 体 、 工 作 和 组 
织 层 面 的 外 派 成 功 。 在 高 度 不 确定 的 外 派 背 景 下 ， 
自主 发 起 、 面 向 变革 和 提前 行动 的 主动 行为 对 于 
完成 多 样 化 的 外 派 角 色 和 外 派 目标 十 分 关键 ， 而 
已 有 研究 很 少 考察 外 派 人 员 主 动 行为 的 发 生机 制 
及 其 对 外 派 成 功 的 影响 ,本文 运 用 挑战 性 -阻碍 性 
压力 模型 ， 遵循 “压力 -动机 -行为 -结果 ”的 逻辑 
框架 ,构建 了 外 派 人 员 多 目标 主动 行为 及 效果 的 
解释 性 理论 模型 。 
4.1 自我 决定 的 外 派 主动 行为 动机 机 制 

本 文 从 自我 决定 视角 构建 了 外 派 主动 行为 的 
动机 机 制 模型 。 我 们 以 Parker 和 Collins (2010) 发 
现 的 主动 行为 三 阶 结构 以 及 Parker 等 (2010) 提 出 
的 主动 行为 动机 机 制 ( 即 “can do” “reason to” 和 
“energized to”) 为 基础 ,依据 外 派 实 践 的 重要 性 和 
外 派 研究 的 必要 性 ,选取 了 外 派 职业 管理 行为 、 
变革 担当 和 议题 推销 加 以 探讨 ， 并 检验 控制 评 
价 、 弹 性 角色 导向 和 积极 情感 的 中 介 角 色 。 基 于 
自我 决定 理论 ， 挑战 性 压力 高 的 外 派 员工 知道 战 
胜 挑战 对 自身 发 展 的 重要 价值 ， 而 且 对 未 来 的 成 
功 有 一 定期 竺 和 把 握 ， 因 此 会 产生 更 高 程度 的 自 
我 决定 (动机 )， 如 感觉 自己 有 能 力克 服 压力 赢 取 


成 功 (控制 评价 )、 有 责任 改善 组 织 内 部 功能 和 促进 
组 织 适 应 外 部 环境 (弹性 角色 导向 ) 及 有 热情 主动 
促进 职业 及 组 织 的 长 期 成 功 (积极 情感 )， 进 而 促 
进 其 积极 采取 主动 行为 ; 阻碍 性 压力 高 的 外 派 人 
员 则 相反 ,他 们 不 相信 可 能 战胜 压力 ,， 而且 认 为 
即使 克服 压力 也 难以 带 来 多 大 收益 ， 导致 降低 其 
动机 投身 于 主动 行为 。 
4.2 ”外 部 资源 对 外 派 压力 作用 的 调节 机 制 

在 自我 决定 的 外 派 主动 行为 动机 机 制 的 基础 
上 ,本 文 基于 工作 要 求 -控制 (资源 ) 模 型 构建 了 外 
部 资源 对 外 派 压力 作用 的 调节 机 制 模型 。 我 们 关 
注 工作 资源 变量 一 一 工作 自主 权 和 外 派 启 导 ， 以 
及 社会 资源 变量 一 一 母 公司 支持 和 子 公司 支持 。 
我 们 提出 ,工作 自主 权 和 启 导 可 以 有 效 加 强 挑战 
性 压力 对 主动 行为 动机 及 结果 的 促进 作用 , 减弱 
阻碍 性 压力 对 主动 行为 动机 及 结果 的 阻碍 作用 ,组 
织 支持 是 特殊 的 社会 资源 ,缓冲 工作 要 求 对 心理 
健康 的 负面 影响 , 也 可 能 增强 工作 要 求 的 激励 作 
和 。 母 公司 和 子 公 司 文 持 程度 越 高 ， 喜 欢迎 接 挑 
战 的 外 派 人 员 更 有 信心 .承诺 和 热情 投身 于 主动 行 
为 ; 母 公 司 和 子 公 司 支 持 也 可 以 缓解 因 阻碍 性 压 
力 而 造成 的 焦虑 、 诅 丧 和 无 助 等 消极 情绪 ， 减 弱 
阻碍 性 压力 对 主动 行为 动机 及 结果 的 负面 影响 。 
4.3 ” 跨 文化 情境 对 外 派 主 动 行为 效果 的 调节 机 制 
主动 行为 由 目标 驱动 (Parker et al., 2010), 但 
是 否 能 达成 目标 还 取决 于 一 些 关 键 的 情境 因素 
这 在 跨 文 化 背景 下 尤为 如 此 。 本 文 在 主动 行为 产 
生机 制 的 研究 基础 上 进一步 探讨 主动 行为 对 个 体 
职业 发 展 、 工 作 绩 效 及 组 织 绩效 三 层次 目标 的 影 
响 结果 。 男 外 ， 以 往 研究 很 少将 主动 行为 放 在 跨 文 
化 的 背景 下 加 以 考察 。 实 际 上 ， 如 果 主 动 行为 实 
施 不 当 , 不 仅 不 能 产生 积极 效果 ,还 可 能 受到 排斥 
或 惩罚 ( 张 桂平 ， 雇 建 桥 ,，2011)。 本 文 提 出 跨 文化 
背景 因素 一 一 权力 距离 ， 和 跨 文化 个 体 特征 一 一 
文化 智商 可 能 对 主动 行为 的 效果 产生 重要 影响 。 
权力 距离 越 大 ,外 派 人 员 主 动 行为 容易 被 上 司 视 
为 一 种 冒犯 和 威胁 ， 因 而 降低 主动 行为 的 积极 效 
应 ; 而 高 文化 智商 的 外 派 人 员 更 懂得 按照 跨 文 化 
环境 中 的 规范 采取 行动 , 因而 其 主动 行为 更 可 能 
受到 周围 人 的 欢迎 而 不 是 抵制 (Zhao et al., 2016), 
因此 ， 主 动 行为 的 积极 作用 越 强 。 

以 上 三 方面 的 理论 建构 彼此 独立 又 相互 依存 
整合 在 一 起 诠释 了 外 派 人 员 多 目标 主动 行为 的 产 
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生机 制 和 影响 结果 ,完善 了 外 派 成 功 的 理论 研 
究 。 其 创新 之 处 表现 在 : 首先 , 已 有 外 派 研 究 文 
献 很 少 关注 新 兴 市 场 跨国 公司 外 派 现象 (Zhu et al, 
2014)， 本 研究 以 中 国 跨国 公司 外 派 人 员 为 研究 样 
本 ,尝试 建立 西方 研究 很 少 涉及 的 外 派 成 功 理 
Wo RK, 本 研究 不 似 传统 研究 那样 聚焦 于 压力 
视角 解释 外 派 人 员 的 跨 文化 适应 问题 , 而 是 用 挑 
战 性 -阻碍 性 工作 压力 模型 整合 传统 研究 中 “各 自 
为 政 ” 的 反应 行为 和 主动 行为 研究 范式 ， 从 更 积 
极 的 视角 探究 外 派 成 功 的 原因 。 再 者 ， 将 压力 与 
微观 、 中 观 和 宕 观 层次 的 外 派 成 功 相 联系 , 扩展 
压力 的 影响 范围 从 个 体 层面 到 组 织 层面 ， 揭 开 压 
力 影 响 外 派 成 功 的 机 制 黑箱 ; 最 后 ,针对 外 派 实 
践 背 景 的 复杂 性 ， 从 工作 和 社会 资源 以 及 跨 文化 
的 视角 识别 了 影响 压力 和 主动 行为 作用 的 边界 条 
FE, 使 外 派 成 功 的 产生 机 理 更 为 清晰 和 细致 。 
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Antecedents and outcomes of expatriate proactive behaviors in Chinese 
MNCs: A challenge-hindrance stressor perspective 


LIU Yan; LI Rui 
(Dongwu Business School, Soochow University, Suzhou 215021, China) 


Abstract: Prior research has highlighted the obstructive rather than motive role of cross-cultural stressors in 
expatriate success. The present research attempts to explore the reasons why Chinese multinational 
companies (MNCs) succeed or fail in international assignments. Based on the stress-motivation-behavior- 
outcome framework, this research focuses on the antecedents and outcomes of proactive behaviors of 
expatriates. To be specific, by drawing on self-determination theory and job demand-resource (control) 
model, our research links challenge-hindrance stressors to proactive behaviors of expatriates. Further, the 
research examines the motivation mechanisms of how these two different types of stressors influence 
proactive behaviors, and identifies the boundary conditions of these mechanisms from the perspectives of 
organization and job resources. In addition, our research also explores the impacts of proactive behaviors on 
multi-level expatriate outcomes as well as identifies the boundary conditions for such impacts. Our work 
underscores the strategic value of proactive behaviors in the uncertain and complex cross-cultural context, 
and entails significant practical implications for MNCs to select, train, motivate, and retain internationalized 
talents. 
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